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This study aims to determine the effect of Employee Empowerment, Self Efficacy and Employee 
Engagement on Employee Performance Through Job Satisfaction. This study uses data 
collected through a survey of employees Polytechnic of Sriwijaya. Sampling method in this 
study using Simple Random Sampling with a sample of 79 respondents. Data analysis using 
SPSS for Windows version 19 with Path Analysis Method. The independent variable are 
employee empowerment, self proficiency and employee engagement. While the dependent 
variable is the job satisfaction and employee performance. The results showed that employee 
empowerment, self efficacy and work engagement simultaneously have significant effect on job 
satisfaction. No significant effect of employee empowerment and job satisfaction. Self efficacy 
have not significant effect on job satisfaction. Work engagement significantly influence job 
satisfaction. Later, employee empowerment, self efficacy, job involvement, job satisfaction 
simultaneously have significant effect on employee performance. No significant effect of 
employee empowerment on employee performance. Self efficacy have significant effect on 
employee performance. Work engagement significantly influence employee performance. Job 
satisfaction significantly influence employee performance. 
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Latar Belakang 
Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) dari karyawan. 
Kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melakukan 
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Setiap organisasi maupun 
perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai untuk mencapai tujuan 
organisasi yang telah ditetapkan. Berbagai cara ditempuh untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. Tugas manajemen sumberdaya manusia berkisar pada upaya mengelola karyawan 
sebagai unsur manusia dengan potensi yang dimiliki sehingga dapat diperoleh sumberdaya yang 
puas (satisfied) dan satisfactory bagi organisasi. Bagi banyak orang terutama yang 
berpendidikan dan berkemampuan baik, salah satu tujuan bekerja adalah memperoleh kepuasan 
kerja. Kondisi kepuasan kerja akan tercapai bila dalam pekerjaan dapat menggerakkan motivasi 
yang kuat untuk mencapai kinerja yang lebih baik.  
Kepuasan kerja disinyalir sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Menurut 
Gibson (2000) secara jelas menggambarkan adanya hubungan timbal balik antara kinerja 
dengan kepuasan kerja. Di satu sisi dikatakan kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja 
sehingga pekerja yang puas akan menunjukkan kinerja yang baik pula. Di sisi lain dapat pula 
terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang 
kinerjanya baik akan mendapatkan kepuasan. Perusahaan senantiasa menginginkan agar kinerja 
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karyawannya baik, dengan demikian untuk meningkatkan kontribusi para karyawan kepada 
organisasinya, maka organisasi perlu menerapkan program pemberdayaan. Beberapa pakar 
manajemen, sepakat menyatakan bahwa pemberdayaan akan mendapatkan manfaat dan 
keuntungan bagi organisasi. Pemberdayaan dianggap mampu menumbuhkan dan meningkatkan 
kreativitas para karyawan. Sedangkan kreativitas sendiri merupakan landasan bagi tumbuh 
berkembangnya inovasi. Karyawan yang memiliki kreativitas akan selalu mencari cara atau 
metode baru yang murah dan tepat dalam upaya untuk menghasilkan suatu produk yang 
berkualitas atau dalam memberikan pelayanan yang memuaskan kepada pelanggannya. 
Karyawan yang kreatif juga memberikan andil yang besar bagi terciptanya inovasi produk suatu 
organisasi. Oleh karena itu, pemberdayaan dipandang menjadi bagian yang penting dalam 
rangka menjamin kelangsungan hidup organisasi dalam lingkungan yang kompetitif.  
Pemberdayaan dilakukan di dalam organisasi dilakukan di dalam organisasi dengan fokus 
pada penyediaan produk dan jasa pelayanan. Melalui konsep ini, karyawan diberi wewenang 
dan tanggung jawab yang lebih besar dalam mengambil keputusan. Untuk itu dibutuhkan 
komunikasi atau saling tukar menukar informasi dan pengetahuan antara manajer dan karyawan 
sehingga para karyawan dapat benar-benar memahami tugasnya dan dapat memberikan 
kontribusi yang nyata pada pencapaian prestasi organisasi. Selain program pemberdayaan 
penting untuk peningkatan kinerja, juga perlu diperhatikan juga self efficacy dari para karyawan. 
Self efficacy adalah sebuah keyakinan tentang probabilitas bahwa seseorang dapat melaksanakan 
dengan sukses beberapa tindakan atau masa depan dan mencapai beberapa hasil. Menurut 
Bandura (1985; dalam Gardner dan Pierce, 2006), efikasi diri mencerminkan suatu keyakinan 
individu sesaat disaat kemampuan mereka melaksanakan suatu tugas spesifik pada suatu 
tingkatan kinerja yang spesifik.  
Kepuasan kerja juga dapat terbentuk melalui budaya organisasi yang pada akhirnya juga 
akan meningkatkan kinerja karyawan. Budaya perusahaan dapat mempunyai dampak yang 
berarti terhadap kinerja ekonomi jangka panjang. Perusahaan-perusahaan dengan budaya yang 
mementingkan setiap komponen utama manajerial dan kepemimpinan manajerial pada semua 
tingkat berkinerja melebihi perusahaan yang tidak memiliki ciri-ciri tersebut dengan perbedaan 
yang besar. Budaya kuat membantu kinerja bisnis karena menciptakan suatu tingkat motivasi 
yang luar biasa dalam diri karyawan. Nilai-nilai dan perilaku yang dianut bersama membuat 
orang merasa nyaman dalam bekerja untuk sebuah perusahaan. Rasa komitmen atau loyal 
membuat orang berusaha lebih keras. Luthans (1998) merumuskan kepuasan kerja adalah suatu 
keadaan emosi seseorang yang positif maupun menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian 
suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 
terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan 
segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Setiap karyawan memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak 
aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan aspek-aspek diri individu, maka ada 
kecenderungan semakin tinggi tingkat kepuasan kerjanya.  
Kepuasan kerja dapat mengakibatkan pengaruh terhadap tingkat turnover dan tingkat 
absensi terhadap kesehatan fisik dan mental karyawan serta tingkat kelambanan. Fungsi 
kepuasan kerja adalah: (a) untuk meningkatkan disiplin karyawan dalam menjalankan tugasnya. 
Karyawan akan datang tepat waktu dan akan menyelesaikan tugasnya sesuai dengan waktu yang 
telah ditentukan dan (b) untuk meningkatkan semangat kerja karyawan dan loyalitas karyawan 
terhadap perusahaan. Membahas kepuasan kerja tidak akan terlepas dengan adanya faktor-faktor 
yang dapat memengaruhi kepuasan kerja seseorang. Kepusaan kerja dalam diri individu dapat 
terbentuk melalui pemberdayaan kerja. Pemberdayaan kerja muncul sebagai suatu konstruk 
yang dianggap penting bagi inovasi dan efektivitas organisasi, karena pemberdayaan kerja 
merupakan trend pengelolaan sumber daya manusia di masa yang akan datang (Mulyadi dan 
Setyawan, 1995; dalam Debora, 2006).  
Penelitian lain mengenai kepuasan kerja juga dilakukan oleh Sigiro dan Suyono (2005). 
Penelitian tersebut bertujuan untuk mengetahui perbedaan tingkat kepuasan kerja ditinjau dari 
locus of control, tipe kepribadian dan self efficacy. Hasil penelitannya adalah bahwa terdapat 
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perbedaan kepuasan kerja dalam diri seseorang baik seseorang dengan locus of control internal 
dan eksternal, seseorang berkepribadian A dan B serta seseorang yang memiliki self efficacy 
rendah dan tinggi. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Koesmono (2005), menyatakan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi dan kepuasan kerja serta kinerja 
karyawan. Lawler III (1998) mengungkapkan ada beberapa indikator yang terkait dengan 
kepuasan kerja, yaitu menurunnya tingkat absensi, menurunnya tingkat perputaran karyawan, 
meningkatnya disiplin kerja, meningkatnya loyalitas, menurunkan tingkat konflik. Secara 
historis, karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja akan melaksanakan pekerjaan dengan 
baik. Masalahnya adalah terdapatnya karyawan yang kepuasan kerjanya tinggi tidak menjadi 
karyawan yang produktivitasnya tinggi. Kondisi kepuasan atau ketidakpuasan kerja tersebut 
menjadi umpan balik yang akan mempengaruhi prestasi kerja di waktu yang akan datang. 
Menurut Strauss dan Sayles (1990; dalam Wibowo, 2000) kepuasan kerja juga penting untuk 
aktualisasi dini. Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai 
kematangan psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Karyawan seperti ini akan 
sering melamun, mempunyai semangat kerja rendah, cepat lelah dan bosan, emosinya tidak 
stabil, sering absen dan tidak melakukan kesibukan yang tidak ada hubungan dengan pekerjaan 
yang harus dilakukan.  
Berdasarkan research gap di atas, maka peneliti ingin mengetahui lebih jauh mengenai 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan Politeknik Negeri Sriwijaya. Di Politeknik Negeri 
Sriwijaya program pemberdayaan telah banyak dilakukan yaitu berupa pelatihan dan 
pemeliharaan aset-aset sumberdaya manusia melalui sistem pengembangan sumberdaya 
manusia dengan memberikan kesempatan karyawan untuk melaksanakan studi penyetaraan 
pendidikan. Sedangkan pelatihan yang dilaksanakan meliputi: bidang administrasi dan 
pembukuan, bidang komputer dan internet. Selain adanya pelatihan di Politeknik Negeri 
Sriwijaya juga memberikan kesempatan bagi karyawannya untuk memberikan ide-ide demi 
keberlangsungan Politeknik Negeri Sriwijaya.. Sedangkan untuk budaya kerja Politeknik Negeri 
Sriwijaya menerapkan budaya 3 T (Tepat Waktu, Tepat Ukuran, Tepat Sasaran). Budaya 
tersebut wajib dilakasanakan oleh semua karyawan baik terhadap dirinya sendiri maupun 
terhadap pihak lain. Walaupun program pemberdayaan dan budaya organisasi telah dilakukan, 
namun permasalahan terkait dengan sumberdaya manusia masih saja terjadi di Politeknik 
Negeri Sriwijaya. Permasalahan tersebut meliputi tingkat kedisiplinan, dimana hampir tiap hari 
ada karyawan yang terlambat selain itu juga masih ada karyawan Politeknik Negeri Sriwijaya 
meninggalkan tempat kerja lebih awal ataupun mangkir. 
 
Bahan dan Metode  
Pemberdayaan adalah merupakan suatu teknik manajemen yang digunakan oleh 
perusahaan untuk meningkatkan efektivitas orgnisasi. Pemberdayaan karyawan diukur dengan 
10 indikator yang dikembangkan oleh Thomas dan Velthohouse (1990). Kemahiran diri 
merupakan kepercayaan terhadap kemampuan seseorang untuk menjalankan tugas. Orang yang 
percaya diri dengan kemampuannya cenderung untuk berhasil, sedangkan orang yang selalu 
merasa gagal cenderung untuk gagal. Kemahiran diri diukur dengan 4 indikator yang 
dikembangkan oleh Jones (1986). Keterlibatan mengimplikasikan suatu pernyataan positif dan 
lengkap dari keterikatan aspek ini pada diri sendiri dalam pekerjaan. Keterlibatan kerja 
merupakan bagian dari sikap kerja. Keterlibatan kerja diukur dengan 4 indikator yang 
dikembangkan oleh  Blau dan Boal (1987). Kepuasan kerja merupakan suatu tingkatan 
karyawan sebuah organisasi yang merasa bahwa organisasi secara berkelanjutan memuaskan 
kebutuhan mereka. Kepuasan kerja diukur dengan 5 indikator yang dikembangkan oleh Lawler 
III (1996). Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan kepada pihak 
tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil organisasi dihubungkan dengan visi yang 
diemban organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif suatu kebijakan operasional 
yang diambil. Kinerja karyawan diukur dengan 6 indikator yang dikembangkan oleh Dessler 
(1992). 
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Penelitian ini adalah jenis penelitian eksplanatori dengan menggunakan pendekatan 
metode survei artinya dalam kegiatan penelitian ini, peneliti mencoba menentukan hubungan 
antar variabel berdasarkan data yang diperoleh dari sampel yang ditentukan dalam suatu 
populasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Politeknik Negeri Sriwijaya. Teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel secara acak sederhana (Simple 
Random Sampling).  
 
Tabel 1.  
Populasi Penelitian 
No Keterangan Jumlah Karyawan 
1 Laki-Laki 185 
2 Perempuan 180 
 Jumlah  365 
     Sumber: Kepegawaian Polsri (2012) 
 
Berdasarkan jumlah populasi diatas maka akan ditentukan jumlah sampel yang akan 
digunakan sebagai responden penelitian. Jumlah sampel secara menyeluruh ditetapkan 







n =   Jumlah sampel 
N  =   Jumlah populasi 
e  =   Persentase kelonggaran ketidaktelitian (presisi) karena kesalahan         
                 pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir 






n 78,5 orang 
Melalui perhitungan rumus Slovin maka diperoleh jumlah sebesar 78,5 maka angka 
tersebut dibulatkan sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 79 responden.Uji validitas dan 
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berganda yang dilakukan dengan 
menggunakan perangkat lunak SPSS. Metode analisis dalam penelitian ini menggunakan 
perhitungan analisis jalur (path analysis). Penelitian ini akan menggunakan kuesioner sebagai 
instrumen, sejumlah pertanyaan tertulis digunakan untuk memperoleh informasi dari responden.  
Teknik penggunaan skala didasarkan atas jawaban atas pertanyaan yang menggunakan Skala 
Likert 1 sampai 5. Angka 1 mewakili jawaban sangat tidak setuju, angka 2 tidak setuju, angka 3 
netral, angka 4 setuju dan angka 5 mewakili jawaban sangat setuju. Data yang telah 
dikumpulkan dianalisis dengan alat analisis kolerasi dan regresi bantuan program SPSS 16.00. 
Hasil analisis akan berupa Statistik deskriptif, uji kualitas data, uji asumsi klasik, analisis regresi 
dan uji hipotesis. 
                      
Hasil dan Pembahasan 
Komposisi responden berdasarkan aspek jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 2. 
 
Tabel 2.   
Komposisi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
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No Jenis Kelamin Jumlah  Persentase  
1 Laki-Laki   43 54,4 
2 Perempuan 36 45,6 
 Jumlah 79  100 
   Sumber: Olahan data, 2012 
 
Berdasarkan tabel 2. diatas terlihat bahwa responden laki-laki merupakan responden 
terbanyak sejumlah  43 orang atau 54,4% dari total 79 responden yang berpartisipasi dalam 
penelitian ini, sedangkan responden perempuan sebesar 36 orang atau sebesar 45,6,2%. 
 Komposisi responden berdasarkan aspek pendidikan dapat dilihat pada tabel 3. 
 
Tabel 3.  
Komposisi Responden Berdasarkan Pendidikan  
No Pendidikan Jumlah  Persentase  













  79    100 
     Sumber: Olahan data, 2012 
 
Berdasarkan tabel 3 diatas terlihat bahwa responden berpendidikan S1 merupakan 
responden terbesar yaitu sebanyak 51 orang atau 64,6% dari total 79 responden yang 
berpartisipasi dalam penelitian ini, sedangkan responden berpendidikan D3 sebanyak 16 orang 
atau 20,3%, responden SMA sebanyak 8 orang atau 15,9% dan responden S2 sebanyak 4 orang 
atau 5,1%. 
Komposisi responden berdasarkan aspek usia dapat dilihat pada tabel 4. 
Tabel 4.  
Komposisi Responden Berdasarkan Usia  
No Usia Jumlah Karyawan Persentase  













  79    100 
      Sumber: Olahan data, 2012 
 
Berdasarkan tabel 4. diatas terlihat bahwa responden berusia kurang dari 30 tahun 
sebanyak 10 orang atau 12,7% dari total 79 responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini, 
berusia 31 – 35 tahun sebanyak 27 orang atau 34,2%, responden berusia 36 – 40 tahun sebanyak 
17 orang atau 21,5%, berusia > 41 tahun sebanyak 25 orang atau 31,6%. Komposisi responden 
berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel 5. 
 
Tabel 5.  
Komposisi Responden Berdasarkan Masa Kerja Karyawan 
No Masa Kerja Jumlah Karyawan Persentase  
1 < 5 tahun  16   20.3 
2 
3 
6 – 10 tahun 
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4 > 16 tahun 22 27.8 
  79    100 
      Sumber: Olahan data, 2012 
Berdasarkan tabel 5 diatas terlihat bahwa responden yang mempunyai masa kerja < 5 
tahun sebanyak 16 orang atau 20,3%, masa kerja 6 – 10 tahun sebanyak 21 orang atau 26,6%. 
Masa kerja 11 – 15 tahun sebanyak 20 orang atau 25,3%, masa kerja > 16 tahun sebanyak 22 
orang atau 27,8%. 
Uji validitas merupakan pengukuran terhadap data yang diolah dimana menunjukkan 
sejauh mana alat pengukur mampu mengukur apa yang diharapkan untuk di ukur. Pengukuran 
data dalam penelitian ini, penulis menggunakan kuisioner yang disebarkan kepada seluruh 
pegawai Politeknik Negeri Sriwijaya yang terpilih menjadi responden. Pengujian ini dilakukan 
untuk mengetahui apakah kuisioner yang dibuat dapat diikutkan pada analisis berikutnya. 
Adapun pengujian dilakukan dengan cara membandingkan nilai korelasi product moment atau 
biasa disebut dengan r tabel dengan r hitung dimana   r hitung harus lebih besar besar dari r tabel.  
Apabila r hitung lebih besar dari r tabel maka data tersebut dinyatakan valid dan kuisioner dapat 
digunakan dalam analisis berikutnya. Berikut ini di tampilkan hasil uji validitas pemberdayaan 
karyawan, kemahiran diri, keterlibatan karyawan, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
 
Tabel 6. 
Hasil Uji Validitas Variabel  Pemberdayaan Karyawan        































      Sumber: data olahan, 2012 
 
Tabel 7. 
Hasil Uji Validitas Variabel Kemahiran Diri        































Hasil Uji Validitas Variabel Keterlibatan Karyawan        


























     Sumber: data olahan, 2012 
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Tabel 9. 
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja         


























    Sumber: data olahan, 2012 
 
Tabel 10. 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan        


























    Sumber: data olahan, 2012 
 
Berdasarkan hasil perhitungan r hitung pemberdayaan karyawan, kemahiran diri, 
keterlibatan karyawan, kepuasan kerja dan kinerja karyawan mempunyai nilai r hitung lebih besar 
dari r tabel, ini berarti bahwa data pada pemberdayaan karyawan, kemahiran diri, keterlibatan 
karyawan, kepuasan kerja dan kinerja karyawan secara umum valid dan handal. 
Uji reliabilitas merupakan alat ukur yang digunakan untuk memastikan instrumen 
penelitian merupakan alat ukur yang akurat dan dapat dipercaya. Uji reliabilitas menunjukkan 
sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif konsisten.  Apabila pengukuran terhadap aspek yang 
sama pada alat ukur yang sama atau disebut Internal Consistenly Reliability.  Uji ini dapat 
menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau handal.  Pengujian kehandalan 
variabel atau item menggunakan  uji Cronbach Alpa  0,60 (Nunaly,1967). Apabila nilai α > 
0,60, berarti variabel dan item yang diukur bersifat handal. Suatu variabel dikatakan reliabel 
(handal) jika jawaban responden terhadap pertanyaan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Berikut ini tabel hasil uji reliabilitas pemberdayaan karyawan, kemahiran diri, keterlibatan 







Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian                           
Variabel Number of 
Item 
Alpha rtabel Keterangan 
Pemberdayaan Karyawan   
Kemahiran Diri  
Keterlibatan Karyawan  






















    Sumber: data olahan, 2012 
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Hasil analisis data menunjukkan bahwa r hitung dari semua variabel adalah positif dan lebih 
besar dari r tabel.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen adalah reliabel 
(handal). 
 
Tabel 12.  
Analisis Pearson’s Correlation  
Variabel Pemberdayaan 










Kemahiran Diri  
Keterlibatan   



























    ** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed) 
    *   Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed) 








1 .599 .359 .333 2.50829 
    Sumber: data olahan, 2012 
 
Besarnya angka R square (r
2
) adalah 0,359. Angka tersebut digunakan untuk melihat 
besarnya pengaruh pemberdayaan karyawan, kemahiran diri dan keterlibatan kerja terhadap 
kepuasan kerja dengan cara menghitung koefisien determinasi (KD) menggunakan rumus 
sebagai berikut: 
KD =   r
2 
 x 100% 
KD = 0,359 x 100% 
KD = 35,9% 
Angka tersebut mempunyai makna bahwa pemberdayaan karyawan, kemahiran diri dan 
keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja secara simultan sebesar 35,9%, 
sedangkan sisanya sebesar 64,1% (100% - 35,9%) dipengaruhi oleh faktor lain.  
Untuk mengetahui apakah model regresi diatas sudah benar atau salah, maka dibutuhkan 






Hasil ANOVA (F-Test) 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 















     Sumber: data olahan, 2012 
 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka F hitung sebesar 13,992 > F tabel sebesar  
sehingga  H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada hubungan linier antara pemberdayaan 
karyawan, kemahiran diri dan keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja. Dengan demikian, 
model regresi diatas sudah layak dan benar. 
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Untuk melihat besarnya pengaruh variabel pemberdayaan karyawan, kemahiran diri dan 
keterlibatan kerja secara parsial terhadap kepuasan kerja, digunakan Uji t, sedangkan untuk 
melihat besarnya pengaruh digunakan angka Beta atau Standardized Coeficient di bawah ini. 
 
Tabel 15. 
Hasil Analisis Regresi 
Variabel  
Independen  
Coefficient Std.Error Beta t Sig. 
(Constant) 
Pemberdayaan Karyawan   
Kemahiran Diri  
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    Sumber: data olahan, 2012 
 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t hitung sebesar 0,560 <  t tabel sebesar 1,99 
maka H0 diterima dan H1 ditolak. Artinya, tidak ada hubungan linier antara pemberdayaan 
karyawan dan kepuasan kerja. Besarnya pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan 
kerja sebesar 0,056 atau 5,6%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t hitung sebesar 
0,458 > t tabel sebesar 1,9913 maka H0 diterima dan H1 ditolak. Artinya, tidak ada hubungan 
linier antara kemahiran diri dan kepuasan kerja. Besarnya pengaruh kemahiran diri terhadap 
kepuasan kerja sebesar 0,052 atau 5,2%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t hitung 
sebesar 4,727 >  t tabel sebesar 1,9913 maka H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada hubungan 
linier antara keterlibatan kerja dan kepuasan kerja. Besarnya pengaruh keterlibatan kerja 
terhadap kepuasan kerja sebesar 0,544 atau 54,4%. 
Untuk melihat pengaruh variabel pemberdayaan karyawan, kemahiran diri, keterlibatan 
kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan melihat hasil perhitungan dalam 








1 .760 .577 .554 2.21199 
    Sumber: data olahan, 2012 
 
Besarnya angka R square (r
2
) adalah 0,577. Angka tersebut digunakan untuk melihat 
besarnya pengaruh pemberdayaan karyawan, kemahiran diri, keterlibatan kerja, kepuasan kerja 
dan kinerja karyawan dengan cara menghitung koefisien determinasi (KD) menggunakan rumus 
sebagai berikut: 
KD =   r
2 
 x 100% 
KD = 0,577 x 100% 
KD = 57,7% 
Angka tersebut mempunyai makna bahwa pengaruh pemberdayaan karyawan, kemahiran 
diri, keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan secara simultan sebesar 57,7%, 
sedangkan sisanya sebesar 42,3% (100% - 57,7%) dipengaruhi oleh faktor lain. Untuk 
mengetahui apakah model regresi diatas sudah benar atau salah, maka dibutuhkan uji hipotesis. 
Uji hipotesis menggunakan angka F sebagai mana tertera dalam tabel berikut. 
Tabel 17. 
Hasil ANOVA (F-Test) 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
Pengaruh Pemberdayaan Karyawan, Kemahiran Diri dan Keterlibatan Karyawan Terhadap 
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    Sumber: data olahan, 2012 
 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka F hitung sebesar 25,237 > F tabel sebesar  
sehingga  H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada hubungan linier antara pemberdayaan 
karyawan, kemahiran diri, keterlibatan kerja, kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Dengan 
demikian, model regresi diatas sudah layak dan benar. Kesimpulannya adalah pemberdayaan 
karyawan, kemahiran diri, keterlibatan kerja, kepuasan kerja berpengaruh kinerja karyawan. 
Besarnya pengaruh adalah 0,577% atau 57,7% dan besarnya pengaruh variabel lain diluar model 
adalah 42,3%. 
Untuk melihat besarnya pengaruh variabel pemberdayaan karyawan, kemahiran diri, 
keterlibatan kerja, kepuasan kerja dengan kinerja karyawan secara parsial, digunakan Uji t, 
sedangkan untuk melihat besarnya pengaruh digunakan angka Beta atau Standardized 
Coeficient di bawah ini. 
 
Tabel 18. 
Hasil Analisis Regresi 
Variabel  
Independen  
Coefficient Std.Error Beta t Sig. 
(Constant) 
Pemberdayaan Karyawan   
Kemahiran Diri  
Keterlibatan Karyawan 


























  Sumber: data olahan, 2012 
 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t hitung sebesar 1,048 <  t tabel sebesar 1,9913 
maka H0 diterima dan H1 ditolak. Artinya, tidak ada hubungan linier antara pemberdayaan 
karyawan dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh pemberdayaan karyawan dan kinerja 
karyawan sebesar 0,086 atau 8,6%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t hitung 
sebesar 2,618 <  t tabel sebesar 1,9913. maka H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada hubungan 
linier antara kemahiran diri dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh kemahiran diri dan 
kinerja karyawan sebesar 0,245 atau 24,5%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t 
hitung sebesar 4,741 >  t tabel sebesar 1,9913. maka H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada 
hubungan linier antara keterlibatan kerja dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh keterlibatan 
kerja dan kinerja karyawan sebesar 0,509 atau 50,9%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 
angka t hitung sebesar 1,791 >  t tabel sebesar 1,9913. maka H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, 
ada hubungan linier antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh 
keterlibatan kerja dan kinerja karyawan sebesar 0,169 atau 16,9%. 
 
Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan : Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka F hitung sebesar 13,992 > F 
tabel sebesar  sehingga  H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada hubungan linier antara 
pemberdayaan karyawan, kemahiran diri dan keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja. Dengan 
demikian, model regresi diatas sudah layak dan benar. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 
angka t hitung sebesar 0,560 <  t tabel sebesar 1,99 maka H0 diterima dan H1 ditolak. Artinya, tidak 
ada hubungan linier antara pemberdayaan karyawan dan kepuasan kerja. Besarnya pengaruh 
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pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja sebesar 0,056 atau 5,6%. Berdasarkan hasil 
perhitungan diperoleh angka t hitung sebesar 0,458 >  t tabel sebesar 1,9913 maka H0 diterima dan 
H1 ditolak. Artinya, tidak ada hubungan linier antara kemahiran diri dan kepuasan kerja. 
Besarnya pengaruh kemahiran diri terhadap kepuasan kerja sebesar 0,052 atau 5,2%. 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t hitung sebesar 4,727 >  t tabel sebesar 1,9913 maka 
H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada hubungan linier antara keterlibatan kerja dan kepuasan 
kerja. Besarnya pengaruh keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,544 atau 54,4%.  
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka F hitung sebesar 25,237 > F tabel sebesar  
sehingga  H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada hubungan linier antara pemberdayaan 
karyawan, kemahiran diri, keterlibatan kerja, kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t hitung sebesar -1,048 <  t tabel sebesar 1,9913 
maka H0 diterima dan H1 ditolak. Artinya, tidak ada hubungan linier antara pemberdayaan 
karyawan dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh pemberdayaan karyawan dan kinerja 
karyawan sebesar -0,086 atau -8,6%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t hitung 
sebesar 2,618 <  t tabel sebesar 1,9913. maka H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada hubungan 
linier antara kemahiran diri dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh kemahiran diri dan 
kinerja karyawan sebesar 0,245 atau 24,5%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t 
hitung sebesar 4,741 >  t tabel sebesar 1,9913. maka H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, ada 
hubungan linier antara keterlibatan kerja dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh keterlibatan 
kerja dan kinerja karyawan sebesar 0,509 atau 50,9%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 
angka t hitung sebesar 1,791 >  t tabel sebesar 1,9913. maka H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, 
ada hubungan linier antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh 
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